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Abstract

Pay transparency in the pre-contractual phase of the employment relationship
as an element of implementing EU standards

The article analyses the introduction of new employer information obligations in the pre-con-
tractual phase of employment under the Polish Labour Code, implemented pursuant to Directive
(EU) 2023/970. It examines the duty to disclose proposed remuneration and pay policy principles
during recruitment as a mechanism aimed at reducing informational asymmetry and preventing pay
discrimination. The study argues that pay transparency serves a systemic, preventive, and guarantee-
based function, contributing to the effective realisation of the principle of equal pay for equal work
or work of equal value and strengthening equality standards in employment.
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Wstep

Jedna z nowszych, bo obowiazujacych od dnia 24 grudnia 2025 roku, regulacji wprowadzonych
do Kodeksu pracy jest ustanowienie po stronie pracodawcy obowiazku informacyjnego wobec
kandydatéw do pracy (zob. ustawa z dnia 4 czerwea 2025 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy,
Dz.U. 2025, poz. 807). Nowelizacja ta obejmuje w szczegdlnosci konieczno$é przekazywania
informacji o proponowanym wynagrodzeniu (badz jego przedziale), zasadach ksztaltowania
polityki placowej, a takze stosowania neutralnych nazw stanowisk pracy, niesugerujacych
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preferencji co do plci przyszlych pracownikéw. Juz na tym etapie zaznaczenia wymaga, ze zmiana
ta wpisuje si¢ w szerszy kontekst legislacyjny zmierzajacy do zwickszenia transparentnosci
stosunkow pracy oraz wzmocnienia realnych mechanizméw przeciwdziatania dyskryminacji
placowej. Dlatego tez wlaczenie do tresci Kodeksu pracy przepiséw o charakterze informacyjno-
-konkretyzujacym oznacza jakosciowe rozszerzenie zakresu obowiazkéw pracodawcey na etapie
poprzedzajacym nawigzanie stosunku pracy. Ustawodawca przesuwa bowiem akcent z regulacji
dotyczacych wylacznie trwajacego zatrudnienia na fazg rekrutacyjna, stusznie uznajac ja za
istotny moment, majacy realny wplyw na przyszle warunki wynagradzania, ale i potencjalne
nieréwnosci strukturalne. Obowiazek ujawnienia elementéw struktury wynagrodzenia juz na
etapie ogloszenia o pracg lub w toku postgpowania rekrutacyjnego ma wigc na celu ograni-
czenie asymetrii informacyjnej migdzy stronami, tj. pracodawca dysponujacym pelna wiedza
o systemie placowym, a kandydatem, ktéry dotychczas podejmowat decyzje o zatrudnieniu
w warunkach istotnego deficytu informacyjnego. Z perspektywy aksjologicznej regulacja ta
najpewniej stanowi probe wzmocnienia zasady przejrzystoéci jako jednego z filaréw réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Transparentno$¢ wynagrodzen petni bowiem funkgje nie tylko
informacyjna, lecz takze gwarancyjna i prewencyjna. Umozliwia ona identyfikacj¢ potencjalnych
nieprawidlowosci w sferze ptacowej oraz utatwia dochodzenie roszczent w przypadku naruszenia
zasady réwnosci. Dotychczas brak jawnosci struktur wynagrodzen byl jednym z podstawowych
czynnikéw utrwalajacych dysproporcje placowe, w szczegélnosci whasnie ze wzgledu na pled.
Nowe rozwigzania legislacyjne zmierzajg zatem do systemowego ograniczenia mechanizméw
skutkujacych nieréwno$ciami ekonomicznymi. W szerszym ujeciu problematyka transparentnosci
wynagrodzen wykracza poza sferg biezacych $wiadczen pienigznych naleznych pracownikowi.
Dlugotrwale utrzymywanie si¢ nieréwnosci placowych przeklada si¢ bowiem na wysokos¢
$wiadczen z systemu zabezpieczenia spolecznego, w tym $wiadczen emerytalnych, ktére
pozostaja bezposrednio powiazane z poziomem dochodéw uzyskiwanych w trakcie aktywnosci
zawodowej (szerzej Godlewska-Bujok 2024, s. 339). Tym samym brak przejrzystoéci i potencjalne
zréznicowanie dyskryminacyjne w zakresie wynagrodzen moga kumulatywnie generowaé
negatywne konsekwencje oraz utrwala¢ nieréwnosci réwniez po zakonczeniu aktywnosci
zawodowej. Omawiana nowelizacja stanowi rezultat implementacji dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady 2023/970 z dnia 10 maja 2023 roku w sprawie wzmocnienia stosowania
zasady réwnosci wynagrodzen kobiet i me¢zczyzn za taka samg pracg lub prace o takiej same;
wartoci za posrednictwem mechanizméw przejrzysto$ci wynagrodzen oraz mechanizméw ich
egzekwowania (Dz.Urz. UE L 132, 5. 21, dalej: ,dyrektywa 2023/970”). Jej zalozenie, w duzym
uproszczeniu, gdyz nie stanowi to przedmiotu niniejszej analizy, to odejscie od modelu opartego
wylacznie na reaktywnym dochodzeniu roszczeni na rzecz podejscia systemowego, w ktdrym
kluczowa rol¢ odgrywaja jawnos¢, dostep do informacji oraz zwickszona odpowiedzialno$é
pracodawcéw za ksztalt polityki ptacowej. Celem niniejszego, skrétowego opracowania jest
zatem jedynie analiza wprowadzonych zmian w kontekscie ich znaczenia dla realizacji zasady
jednakowego wynagrodzenia za pracg jednakowa lub o jednakowej wartosci (zob. art. 18*§ 1
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy, Dz.U. 2025, poz. 277 tekst jedn. ze zm.,
dalej: ,k.p; art. 33 ust. 2 Konstytucji RP, a takze art. 157 Traktatu o Unii Europejskiej; szerzej
zob. Walczak 2015, 5. 257). Przyj¢ta perspektywa badawcza zaklada oceng nowych obowiagzkéw

312



TRANSPARENTNOSC PLACOWA W FAZIE PRZEDKONTRAKTOWEJ STOSUNKU PRACY...

informacyjnych j ako instrumentu ograniczajacego asymetri¢ informacyj ng, wzmacniajacego
pozycje kandydatéw i pracownikéw oraz sprzyjajacego skuteczniejszemu egzekwowaniu
standardéw réwnosciowych w zatrudnieniu. W tym ujeciu transparentno$¢ wynagrodzen
jawi sie nie jako cel sam w sobie, lecz jako $rodek stuzacy urzeczywistnieniu konstytucyjnej
i unijnej zasady réwnego traktowania w sferze pracy.

1. Podmiotowy i temporalny zakres obowigzywania nowych
regulacji dotyczacych transparentnosci wynagrodzen w fazie
przedkontraktowej

Jednym z kluczowych zagadnient wymagajacych analizy w kontekscie nowelizacji Kodeksu
pracy, wprowadzajacej obowiazki informacyjne w procesie rekrutacyjnym, jest okreslenie
zakresu podmiotowego oraz temporalnego nowych regulacji. Ustawodawca, dodajac
art. 18 k.p., ustanowil wiec po stronie pracodawcy sformalizowany obowiazek przekazywania
okreslonych informacji osobie ubiegajacej si¢ o zatrudnienie. Konstrukcja normatywna tego
przepisu wskazuje na istotne rozszerzenie klasycznego modelu ochrony prawa pracy, ktéry
pierwotnie koncentrowat si¢ na relacji istniejacego stosunku pracy.

Literalne brzmienie art. 18 k.p. prowadzi do wniosku, ze ustawodawca $wiadomie
postuzyl si¢ pojeciem ,0s0ba’, a nie jak w wielu innych przepisach terminem ,pracownik”
w rozumieniu art. 2 k.p. Fakt ten ma zatem istotne znaczenie dogmatyczne. Pojecie ,osoba”
obejmuje kazda jednostke ubiegajaca si¢ o zatrudnienie, niezaleznie od tego, czy migdzy nig
a pracodawca doszlo do nawigzania stosunku pracy. Tym samym zakres podmiotowy nowej
regulacji wykracza poza formalny krag podmiotéw stosunku pracy sensu stricto, obejmujac
réwniez relacje przedkontraktowe. W konsekwencji art. 18** k.p. modyfikuje klasyczne ujecie
prawa pracy jako galezi regulujacej wylacznie stosunek pracy, rozszerzajac funkeje ochronna na
etap poprzedzajacy jego powstanie. Temporalny zakres obowigzywania analizowanej normy
rozpoczyna sie bowiem jeszcze przed zawarciem umowy o prace, a wiec na etapie rekrutacji,
w ktérej nie powstata jeszcze wiez o charakterze pracowniczym. Jak nadmieniono, regulacja
ta stanowi wiec przykiad rozszerzania funkeji ochronnej prawa pracy na etap negocjacyjny,
w ktérym dochodzi do ksztaltowania podstaw przyszlego zatrudnienia, w tym jego warunkéw
placowych. Zauwazy¢ nalezy, ze w systematyce Kodeksu pracy nie jest to jednak rozwiazanie
odosobnione, gdyz takze inne przepisy rozdziatu ITa ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”
obejmuja swoim zakresem osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie. Przykladowo art. 18% k.p.
przewiduje roszczenie odszkodowawcze przystugujace osobie, wobec ktdrej naruszono zasade
réwnego traktowania, niezaleznie od tego, czy doszlo do zawarcia umowy o prace. Podobnie
art. 22' § 1 k.p. reguluje zakres danych osobowych, ktdrych pracodawca moze zada¢ zaréwno
od pracownika, jak i od 0s0by ubiegajacej si¢ o zatrudnienie. Wskazane przyktady potwierdzaja
zatem tendencj¢ ustawodawcy pracy do objecia ochrona prawna takze fazy poprzedzajacej
nawiazanie stosunku pracy.

Nowo dodany art. 18°* k.p. wpisuje si¢ zatem w szerszy proces ,przedkontraktualizacji
prawa pracy’, polegajacy na uznaniu, ze ryzyka dyskryminacyjne oraz asymetria informacyjna
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ujawniaja si¢ juz na etapie rekrutacji. Dlatego ochrona kandydatéw przed nieréwnoscig
informacyjna i potencjalnymi naduzyciami w sferze wynagrodzeni od dtuzszego czasu wymagata
normatywnego wzmocnienia, ktdre przybralo postaé nowego obowiazku informacyjnego po
stronie pracodawcy. W ujeciu systemowym analizowany przepis stanowi wiec rozwiniecie
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu poprzez rozszerzenie jej wlasnie na etap rekrutacji.
Wydaje sie wigc, ze ustawodawca przyjmuje stuszne zatozenie, ze realna réwno$¢ szans w dostepie
do zatrudnienia nie moze by¢ ograniczona wylacznie do okresu trwania stosunku pracy, lecz
musi obejmowad réwniez moment, w kedrym dochodzi do selekeji kandydatéw i ustalania
tresci przyszlego zatrudnienia (w tym poziomu wynagrodzenia). W konseckwencji zakres
podmiotowy art. 18 k.p. obejmuje wszystkie podmioty wystepujace po stronie pracodawcy
w rozumieniu prawa pracy oraz kazda osobg ubiegajaca si¢ o zatrudnienie, niezaleznie od
ostatecznego wyniku postgpowania rekrutacyjnego. Majac na wzgledzie literalne brzmienie
analizowanego przepisu, zasadne wydaje si¢ przyjecie, iz zakres temporalny normy rozpoczyna
si¢ juz z chwilg wszczgcia procedury rekrutacyjnej. Tak uksztattowana konstrukeja prawna
stanowi wyraz ewolucji prawa pracy w kierunku modelu bardziej kompleksowej, proaktywne;j
ochrony jednostki w procesie dostgpu do zatrudnienia.

2. Normatywna konstrukcja oraz zakres przedmiotowy art. 183 k.p.
w kontekscie transparentnosci wynagrodzen

Dodanie do Kodeksu pracy art. 18** stanowi istotne rozszerzenie przepiséw stuzacych reali-
zacji zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Kluczowym zagadnieniem wymagajacym
poglebionej analizy pozostaje zatem zakres przedmiotowy tej regulacji, a wigc okreslenie, jakie
tre$ci normatywne mieszczg si¢ w obowiazku przekazywania informacji osobie ubiegajacej
si¢ o zatrudnienie.

Ustawodawca wskazuje, ze kandydat do pracy, traktowany jako podmiot potencjalnie
wchodzacy w relacje pracownicza, powinien otrzymac informacje o wynagrodzeniu
przewidzianym dla danego stanowiska. Niemniej jednak pojecie wynagrodzenia nie moze
by¢ w tym przypadku interpretowane w sposdb zawezajacy, ograniczajacy je wylacznie do
podstawowej stawki wynagrodzenia zasadniczego. Zaréwno wykladnia systemowa prawa
pracy, jak i standardy wynikajace z prawa Unii Europejskiej przyjmuja, ze przez to pojecie
rozumie si¢ wszelkie korzysci majatkowe, zar6wno w formie pieni¢znej, jak i niepieni¢zne;,
obecne lub przyszte, otrzymywane bezposrednio lub posrednio z tytutu zatrudnienia. Do
tej kategorii naleza wiec nie tylko $wiadczenia wynikajace z umowy o prace, lecz takze te
przyznawane na podstawie przepiséw ustawowych, aktéw wykonawczych, autonomicznych
zrédet prawa pracy czy decyzji pracodawcy podejmowanych w ramach przystugujacej mu
kompetencji organizacyjnej. Na podkreslenie zastuguje fake, ze zakres przedmiotowy anali-
zowanego obowiazku obejmuje réwniez $wiadczenia, ktdrych realizacja nast¢puje po ustaniu
stosunku pracy, o ile pozostaja one w zwigzku z zatrudnieniem (wyrok TSUE z 19 wrze$nia
2018 roku w sprawie Surjit Singh Bedi przeciwko Bundesrepublik Deutschland, C-312/17,
ECLI:EU:C:2018:734, pkt 33). Dlatego tez uznaé nalezy, ze w tym przypadku ustawodawca
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przyjmuje kompleksowe, ekonomiczno-funkcjonalne ujecie wynagrodzenia, zmierzajace do
objecia obowiazkiem informacyjnym caloéci $wiadczen zwiagzanych z wykonywaniem pracy
na okreslonym stanowisku (wyrok SN z dnia 22 lutego 2007 roku, I PK 232/10, Legalis
z pozytywna glosa: Mitrus 2013; szerzej zob. Muszalski, Godlewska-Bujok 2024, s. 41-42).

Dotychczasowy stan prawny nie przewidywat wyraznego obowiazku ujawniania informacji
o wynagrodzeniu na etapie rekrutacji. W praktyce prowadzito to do utrwalenia asymetrii
informacyjnej miedzy pracodawca a kandydatem, a nierzadko réwniez do powstawania ukrytych
dysproporcji ptacowych. Nowa regulacja wprowadza wymog precyzyjnosci przekazywanych
danych. Polega ona mianowicie na konieczno$ci wskazania poczatkowej wysokosci propono-
wanego wynagrodzenia albo przedziatu wynagrodzenia przewidzianego dla danego stanowiska.
Informacja ta powinna obejmowac wigc wszystkie skladniki wynagrodzenia, niezaleznie od
ich nazwy, charakteru czy formy, w tym dodatki, premie, $wiadczenia pozaptacowe oraz inne
benefity przystugujace pracownikom na danym stanowisku pracy. Nalezy przy tym wyraznie
odrézni¢ obowiazek informowania o wynagrodzeniu przewidzianym dla rekrutowanego
stanowiska od obowiazku ujawniania indywidualnych wynagrodzen konkretnych pracownikéw.
Artykut 18 k.p. nie znosi zasady poufnosci wynagrodzen w wymiarze personalnym. Granice
transparentno$ci wyznacza zatem ochrona débr osobistych oraz prawo do prywatnosci przy-
stugujace pracownikom. Wobec powyzszego kandydat do pracy uzyskuje informacje o stawce
poczatkowej lub przedziale ptacowym przypisanym do rekrutowanego stanowiska, a nie dane
o zarobkach okreslonej osoby. Realizacja obowiazku informacyjnego kazdorazowo musi wigc
zosta¢ podporzadkowana dwém zasadom — obiektywnosci oraz neutralno$ci. Oznacza to, ze
ustalanie i ogloszenie proponowanego wynagrodzenia nie moga by¢ determinowane czynnikami
arbitralnymi, uprzedzeniami czy subiektywnymi preferencjami pracodawcy. Natomiast powinny
opiera¢ si¢ na racjonalnych, weryfikowalnych kryteriach zwiazanych z charakterem pracy,
zakresem odpowiedzialnosci, wymaganymi kwalifikacjami oraz organizacyjnymi potrzebami
zaktadu pracy. W kontekscie systemowym nie bez znaczenia pozostaje fake, ze art. 183 zostat
umieszczony w rozdziale IIa Kodeksu pracy zatytulowanym ,Réwne traktowanie w zatrud-
nieniu”. Fakt ten takze utwierdza w przekonaniu, ze obowiazek transparentnosci ptacowej ma
charakeer instrumentu stuzacego zapobieganiu dyskryminacji, w szczeg6lnosci ze wzgledu na
ple¢ (szerzej zob. Lewandowicz-Machnikowska 2021, s. 680-687). W tym aspekcice kluczowe
znaczenie ma neutralny charakter przekazywanych informacji. Wynagrodzenie proponowane
kandydatowi nie moze by¢ réznicowane ze wzgledu na kryteria prawnie irrelewantne, w tym
ple¢ kandydata. Dyskryminacja ptacowa moze bowiem przybraé postaé zaréwno réznic
w wynagrodzeniu pracownikéw wykonujacych pracg jednakows lub o jednakowej wartosci, jak
i réznicowania wysokosci proponowanego wynagrodzenia juz na etapie rekrutacji wylacznie
z uwagi na cechy osobiste kandydata. Dlatego tez brak obowiazku ujawniania warunkéw
placowych w poprzednim stanie prawnym sprzyjal utrzymywaniu si¢ ukrytych nieréwnosci,
kedre pozostawaly trudne zaréwno do wykrycia, jak i zweryfikowania (szerzej zob. Tomaszewska
2025, 5. 193). Zakres przedmiotowy art. 18°* k.p. obejmuje ponadto obowiazek informowania
kandydata o odpowiednich postanowieniach zawartych w autonomicznych zrédtach prawa
pracy, takich jak uklady zbiorowe pracy czy regulaminy wynagradzania, o ile obowiazuja one
u danego pracodawcy. Uzycie przez ustawodawce sformutowania ,odpowiednie postanowienia”
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nalezy interpretowa¢ jako ograniczenie zakresu udostepnianych informacji do tych, ktére
pozostaja w bezposrednim zwiazku z rekrutowanym stanowiskiem. Kandydat uzyskuje zatem
wiedzg o zasadach i kryteriach ksztattowania wynagrodzenia w odniesieniu do konkretnego
stanowiska, nie za$ pelny wglad w calosciowa polityke wynagrodzeniowa pracodawcy. Jak
stusznie podkreslono w pismiennictwie, obowiazek informacyjny ma charakter powszechny
i ciazy na kazdym pracodawcy prowadzacym rekrutacj¢, niezaleznie od wielkosci zakladu
pracy czy formy organizacyjno-prawnej (Tomaszewska 2025, s. 194). Jego realizacja wymaga
jednoczesnego poszanowania praw os6b trzecich, w szczeg6lnosci w zakresie ochrony danych
dotyczacych indywidualnych wynagrodzeni (szerzej zob. Walczak 2017, 5. 277; 2024, s. 435-438).

W rezultacie art. 18*k.p. wprowadza kompleksowy, wieloaspektowy obowiazek informacyjny,
ktérego przedmiot obejmuje zaréwno elementy szricte placowe, jak i regulacyjne podstawy
ich ksztaltowania. Regulacja ta stanowi istotny krok w kierunku zwigkszenia przejrzystoéci
stosunkdéw zatrudnieniowych oraz wzmocnienia mechanizméw prewencyjnych majacych
stuzy¢ przeciwdziataniu dyskryminacji w sferze wynagrodzen.

3. Intensywnos¢ normatywna oraz temporalno-formalne
determinanty realizacji obowigzku informacyjnego pracodawcy

Literalne brzmienie art. 18°* § 1 k.p. prowadzi do wniosku, ze ustawodawca postuzyt si¢
konstrukcja normatywna o wysokim stopniu kategorycznosci. Tres¢ przepisu jednoznacznie
okresla, ze ,osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie otrzymuje informacje”, a wigc nie pozostawia
przestrzeni na jego interpretacje, jako obowiagzku fakultatywnego lub uzaleznionego od
uznania pracodawcy. Uzycie formy oznajmujacej, a nie warunkowej czy postulatywnej
(,powinna otrzyma¢’, ,moze otrzyma¢”), przesadza zatem o bezwzglednym charakeerze tej
powinnosci. Oznacza to, ze w tym przypadku mamy do czynienia z norma jednoznaczna,
zawierajacg sformalizowany obowiazek po stronie podmiotu prowadzacego rekrutacje.
Realizacja tego obowiazku stanowi wigc element konstytutywny prawidlowego przebiegu
procedury zatrudnieniowej. Ponadto regulacja ta stanowi rezultat implementacji rozwigzan
przewidzianych w dyrektywie 2023/970, w ktdrej dopuszczono mozliwos¢ przekazania
informacji o wynagrodzeniu na dalszym etapie rekrutacji, jednak nie pézniej niz przed
zawarciem umowy o prace. Majac na wzgledzie elastyczno$¢ zawarta w tresci dyrektywy,
polski ustawodawca zdecydowatl o zamieszczeniu ram czasowych, ktére maja stuzy¢ realnej
transparentnosci proponowanych warunkéw placowych.

Z funkcjonalnego punktu widzenia kluczowe znaczenie ma wiasnie zastrzezenie
temporalnego wymiaru obowigzku informacyjnego. Przepis jasno wskazuje, by informacje
o wynagrodzeniu zostaly przekazane ,z wyprzedzeniem”. Pojecie to nalezy interpretowad wige
jako obowiazek dziatania uprzedniego wzgledem czynnosci zmierzajacych bezposrednio do
nawigzania stosunku pracy. Nie chodzi wigc o formalne spetnienie wymogu informacyjnego
w ostatniej fazie negocjacyjnej, lecz o stworzenie kandydatowi realnej mozliwosci zapoznania
si¢ z trescig przekazywanych danych, ich analizy oraz podjecia $wiadomej i autonomiczne;j
decyzji co do akceptacji proponowanych warunkéw zatrudnienia.
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Przekazanie informacji tuz przed podpisaniem umowy o pracg, przykladowo poprzez
ich zamieszczenie wylacznie w tresci dokumentu umownego, pozostawatoby w sprzecznosci
z istota przedmiotowej regulacji. W takim przypadku trudno byloby uzna¢, ze kandydat
uzyskat informacje z wyprzedzeniem umozliwiajacym rzeczywiste negocjowanie warunkéw
placowych. Transparentnos¢, aby byta efektywna, musi poprzedza¢ moment decyzyjny, a nie
stanowi¢ jego formalne dopetnienie.

Ustawodawca uscisla takze dopuszczalne formy realizacji obowigzku informacyjnego,
wskazujac na forme pisemna lub elektroniczna. Wymég utrwalenia informacji wyklucza wiec
informacje ustna jako samodzielng i wystarczajaca forme wykonania obowiazku. Jezeli informacje
zostalyby przedstawione podczas rozmowy kwalifikacyjnej, konieczne jest ich potwierdzenie
w formie wskazanej w przepisie. Rozwigzanie to petni wiec podwdjna funkeje: po pierwsze,
wzmacnia pewno$¢ obrotu prawnego i umozliwia weryfikacje zakresu przekazanych danych;
po drugie, zabezpiecza interesy kandydata w ewentualnym sporze dotyczacym dyskryminacji
lub naruszenia obowiazkéw informacyjnych. Ponadto, jak pokazuje praktyka, utrwalona
forma informacji ma istotne znaczenie dowodowe.

Artykul 18%* k.p. przewiduje takze zamkniety katalog momentéw, w kedrych obowiazek
informacyjny moze zosta¢ zrealizowany. Informacja o wynagrodzeniu moze zostaé przekazana:
(1) w ogloszeniu o naborze, (2) przed planowana rozmowa kwalifikacyjng badz (3) przed
nawigzaniem stosunku pracy - o ile nie zostata przekazana na wczesniejszych etapach.
Konstrukeja ta pozostawia pracodawcy pewien margines swobody organizacyjnej w zakresie
ksztattowania procedury rekrutacyjnej, jednak nie pozwala na catkowite pominigcie przed-
miotowego obowiazku. Jezeli informacja nie zostata zamieszczona w ogloszeniu o prace, musi
zosta¢ przekazana na dalszym etapie postgpowania.

Zamkniety charakter powyzszego katalogu wynika z literalnego brzmienia przepisu,
w ktérym ustawodawca postuguje si¢ stanowczg formuly (,pracodawca przekazuje takie
informacje”), nie wprowadzajac zwrotéw o charakterze przyktadowym (,w szczegélnosei’,
»miedzy innymi”). Oznacza to, ze przekazanic informacji poza wskazanymi etapami, a w szcze-
gblnosci po zawarciu umowy, nie spetnia wymogdéw ustawowych. Jednoczesnie podkreslenia
wymaga, ze ostatni z dopuszczalnych momentdw, okreslony jako ,przed nawigzaniem stosunku
pracy’, rodzi w moim przekonaniu istotne watpliwosci interpretacyjne. Z drugiej za$ strony
wykladnia celowos$ciowa prowadzi do wniosku, ze moment ten nie moze by¢ utozsamiany
z bezposrednio poprzedzajacg podpisanie umowy czynnoscia techniczng, lecz kazdorazowo
powinien zapewnia¢ kandydatowi realny czas na refleksje i ewentualne negocjacje. Tylko taka
interpretacja pozostaje Zgodna z celem regulacji, jakim W gruncie rzeczy jest ograniczenie
asymetrii informacyjnej i zapewnienie przejrzystoéci procesu ksztaltowania warunkéw
placowych. Podkreslenia wymaga wigc, ze obowiazek informacyjny pracodawcy w zakresie
wynagrodzenia charakteryzuje si¢ wysokim stopniem normatywnej determinacji, wyraznie
okreslonymi ramami formalnymi oraz zamkni¢tym katalogiem momentéw jego realizacji.
Wobec powyzszego wydaje sie, ze wskazana konstrukeja zostata ukierunkowana na wzmocnienie
efektywnosci zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Nowe przepisy maja wigc na celu
zagwarantowanie kandydatowi dost¢pu do kluczowych informacji w czasie umozliwiajacym
podjecie $wiadomej decyzji w zakresie nawiazania stosunku pracy.
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4. Istota neutralnosci ogtoszenia o naborze

Neutralnos¢ ogloszenia o naborze takze stanowi jeden z podstawowych instrumentéw w za-
kresie prewencji zjawiska dyskryminacji w zatrudnieniu. Juz na etapie inicjowania procedury
rekrutacyjnej dochodzi bowiem do pierwszej selekeji potencjalnych kandydatéw, a to wlasnie
sposob sformutowania ogloszenia moze w sposéb bezposredni lub posredni ogranicza¢ dostep
okreslonym grupom do zatrudnienia. Dlatego tre$¢ ogloszenia pelni nie tylko funkcje informa-
cyjna, lecz takze normatywna, gdyz to ona wyznacza granice otwartosci procesu rekrutacyjnego.
Zgodnie z intencjg ustawodawcy ogloszenie o naborze musi cechowad si¢ petna neutralnoscia.
Obowiazek ten aktualizuje si¢ juz na etapie konstruowania treéci ogloszenia i obejmuje
swoistg, bo podwdjna neutralnosé. Po pierwsze, neutralnos$é¢ semantyczna, odnoszaca si¢ do
nazwy stanowiska pracy, ktdra nie moze sugerowa¢ preferowanej pici kandydata ani wprost,
ani poprzez utrwalone stereotypy jezykowe. Po drugie, neutralno$¢ funkcjonalna, polegajaca
na takim okresleniu wymagan kwalifikacyjnych i zakresu obowiazkéw, by nie prowadzity one
do poéredniego wykluczenia 0séb okreslonej pici i o okreslonej tozsamosci plciowej, o ile nie
wystepuje obiektywna przestanka ich zréznicowania. W praktyce oznacza to konieczno$¢
postugiwania si¢ odpowiednimi formami jezykowymi, ktére nie utrwalajg asymetrii plciowych
w dostepie do zatrudnienia. W pismiennictwie jako odpowiednie wskazuje si¢ stosowanie form
bezosobowych (np. ,osoba zatrudniona na stanowisku...”, ,poszukuje si¢ osoby do...”), a takze
réwnoczesne uzycie zeniskiej i meskiej formy nazwy stanowiska (np. ,nauczycielka/nauczyciel”),
ewentualnie wyrazng artykulacje, ze oferta skierowana zostaje do wszystkich os6b spelniajacych
okreslone kryteria (szerzej m.in. Cur 2025; Bolesta-Borkowska 2026). Wydaje si¢ wigc, ze w tym
przypadku gléwnym celem pozostaje minimalizacja efektu zniechecenia, keéry moze wystapi¢
w sytuacji, gdy kandydaci np. nie identyfikuja si¢ z jezykowo utrwalonym wzorcem adresata
ogloszenia. Jak wielokrotnie juz zaznaczono, niedochowanie obowiazku neutralno$ci moze
skutkowac takze kwalifikacja dziafan rekrutacyjnych jako dyskryminujacych, i to juz na etapie
poprzedzaj acym nawiazanie stosunku pracy. Wéwczas zastosowanie znajdujq normy prawa pracy
dotyczace zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym w szczegdlnosci regulacje rozdziatu ITa
Kodeksu pracy. Podkreslenia wymaga, ze odpowiedzialnos$¢ pracodawcy moze powstad
niezaleznie od tego, czy doszlo do faktycznego zatrudnienia, jezeli juz na etapie rekrutacji
naruszono zasad¢ réwnego traktowania. Potwierdzeniem tego niech beda dwa przyktadowe
orzeczenia Sadu Najwyzszego. Mianowicie w jednej ze spraw rozpoznawanych przez Sad
Najwyzszy powddka, bedaca w trakeie procesu zmiany plci, uczestniczyta w rekrutacji na
stanowisko pracownika ochrony. Pomimo ze w dokumentach tozsamosci figurowata jako
mezczyzna, spolecznie funkcjonowata jako kobieta. Pracodawca pomimo tego uzaleznit jej
zatrudnienie od postugiwania si¢ w legitymacji stuzbowej danymi z dokumentu tozsamosci
oraz od noszenia meskiego stroju stuzbowego. Odmowa podporzadkowania si¢ tym wymogom
skutkowata brakiem zatrudnienia. Wobec powyzszego sad orzekajacy uznal, ze dziatanie to
naruszalo zasad¢ réwnego traktowania ze wzgledu na ple¢, rozumiang réwniez jako odczuwana
i ujawniona tozsamo$¢ piciowa, i przyznal powddce stosowna rekompensate (postanowienie

Sadu Najwyzszego z dnia 29 listopada 2021 roku, I NSNc 575/21, Legalis).
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W innym orzeczeniu Sad Najwyzszy wskazal, ze pracownik zatrudniony na stanowisku
krupiera mégt by¢ poddany dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, nawet jesli nie identyfikowat
si¢ jednoznacznie ani z plcia zeniska, ani meska, lecz byl postrzegany w §rodowisku pracy jako
kobieta i podlegat bardziej restrykcyjnym wymogom dotyczacym wygladu niz mezczyzni.
W przedmiotowym orzeczeniu réznicowanie standardéw estetycznych i wizerunkowych,
niemajace obiektywnego uzasadnienia, zostalo ocenione jako przejaw nieréwnego traktowania
(tak wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 lutego 2025 roku, III PSKP 21/24, Legalis). Oznacza to
zatem, iz kierunek przyjety w orzecznictwie krajowym pozostaje zbiezny z linig interpretacyjng
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, keéry konsekwentnie rozszerza zakres ochrony
przed dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ na przypadki zwiagzane z tozsamoscia plciowa oraz
zmiang plei. W prakeyce oznacza to zatem, ze pleé, w kontekscie prawa pracy, nie moze by¢
obecnie rozumiana wylacznie w kategoriach biologiczno-metrykalnych, lecz z uwzglednieniem
rzeczywistej, ujawnionej tozsamosci jednostki (zob. wyrok ETS z dnia 30 kwietnia 1996
roku w sprawie P. przeciwko S. i Cornwall County Council, C-13/94, ECLI:EU:1996:170).
Zgodnie ze wskazanym kierunkiem orzeczniczym juz od momentu zakomunikowania przez
dang osobg jej tozsamosci plciowej pracodawca zobowiazany jest respektowad ja w taki whasnie
sposdb w szeroko rozumianych relacjach zawodowych. W konsekwencji neutralno$¢ ogtoszenia
o naborze nie stanowi wiec wylacznie formalnego wymogu redakcyjnego, lecz jest takze
elementem szerszej konstrukeji prawnej, prowadzacej do realnej réwnosci szans w dostepie
do zatrudnienia. Jej naruszenie moze skutkowaé odpowiedzialnoscig pracodawcy i to juz, co
zostalo zaznaczone, na etapie przedkontraktowym.

Podsumowanie

Majac na wzgledzie wieloletnie préby normatywnego uregulowania problematyki réwnosci
wynagrodzen, zaréwno na poziomie krajowym, jak i unijnym, nalezy stwierdzi¢, iz zagadnienie
to pozostaje jednym z najbardziej zlozonych wyzwan wspélczesnego prawa pracy. Pomimo
utrwalonego standardu réwnego wynagrodzenia za pracg jednakowa lub o jednakowej wartosci
jego efektywna implementacja napotyka na istotne bariery natury strukturalnej, interpretacyjnej
oraz proceduralnej. Powyzsze, skrétowe opracowanie obowiazujacych regulacji prowadzi do
whniosku, ze trudnoéci te nadal majg charakter wielowymiarowy. Jak wielokrotnie podkreslatam,
zasadniczym problemem pozostaje brak przejrzystosci systeméw wynagrodzeri funkcjonujacych
w praktyce. Systemy te czesto charakteryzuje ztozonos¢, brak jednoznacznych kryteriéw oraz
ograniczona dost¢pno$¢ informacyjna dla pracownikéw. W zwiazku z tym osoby potencjalnie
dotkniete nieréwnym traktowaniem nie dysponuja wystarczajacymi danymi pozwalajacymi
na weryfikacje, czy w ich przypadku doszto do naruszenia zasady réwnosci ptacowej. Istotne
watpliwosci interpretacyjne budzi réwniez pojecie pracy o takiej samej wartosci. Kategoria ta
kazdorazowo wymaga dokonania oceny poréwnawczej, ktdra musi opierad si¢ na kryteriach
obiektywnych i neutralnych pod wzgledem plci. Brak precyzyjnych, jednolicie stosowanych metod
warto$ciowania pracy prowadzi do niepewno$ci prawa oraz niejednolitej prakeyki orzeczniczej.
Oznacza to, ze realizacja zasady réwnego wynagrodzenia zostaje uzalezniona od przyjetych
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rozwigzan organizacyjnych, ale i polityki kadrowej, co w konsekwencji moze prowadzi¢ do
utrwalania posrednich mechanizméw dyskryminacyjnych. Nie mozna takze pomina¢ barier
proceduralnych, ktére towarzysza osobom dochodzacym roszczen z tytutu dyskryminacji
placowej. Mimo mechanizmu odwrdconego ci¢zaru dowodu w praktyce brak dostepu do
informacji o poziomach wynagrodzeri innych pracownikéw utrudnia uprawdopodobnienie
nieréwnego traktowania. Najczgsciej deficyt informacyjny obejmuje dane dotyczace strukeury
wynagrodzen na poszczegélnych kategoriach stanowisk oraz kryteria, wedtug ktdrych zostaly
przyznane poszczegolne sktadniki ptacowe. W rezultacie skuteczno$¢ ochrony prawnej pozostaje
ograniczona. W tym kontekscie kluczowego znaczenia nabiera wige potrzeba wypracowania
skutecznych instrumentéw prawnych i organizacyjnych, keére umozliwia realng oceng zgodnosci
systeméw wynagrodzer z zasada rownego traktowania. Dotyczy to w szczegdlnosci tworzenia
transparentnych struktur ptacowych, opartych na obiektywnych, mierzalnych i neutralnych
pod wzgledem plci kryteriach oceny pracy, uzgadnianych z przedstawicielami pracownikéw.
Kryteria te powinny obejmowa¢ zaréwno elementy bezposrednio zwiazane z charakterem
wykonywanej pracy, jak i czynniki posrednie, ktore moga wplywaé na jej rzeczywista ekonomiczna
warto$¢. Majac na wzgledzie tre$¢ preambuly dyrektywy 2023/970, ocena poréwnywalnosci
pracy powinna obejmowaé w szczeg6lnosci takie elementy jak: warunki wykonywania pracy,
wymagane kwalifikacje i umiejetnosci, poziom odpowiedzialnosci, zakres podejmowanych
decyzji, wktadany wysilek (fizyczny i intelektualny), a takze kompetencje oraz indywidualne
osiagniecia pracownika. Kompleksowe uwzglednienie tych czynnikéw prowadzi bowiem do
koniecznosci systematycznego warto$ciowania stanowisk pracy (szerzej zob. Walczak 2004),
stanowigc tym samym fundament dla konstruowania sprawiedliwych i niedyskryminujacych
system6éw wynagradzania. Pomimo formalnego ugruntowania zasady réwnego wynagrodzenia
jej efektywna realizacja wymaga dalszego rozwoju instrumentéw zapewniajacych przejrzysto$é,
przewidywalno$¢ i kontrolowalno$¢ systeméw ptacowych. Istotne znaczenie ma tu zaréwno
wzmocnienie obowigzkéw informacyjnych pracodawcéw, jak i upowszechnienie metod
obiektywnego wartosciowania pracy, ktére pozwola na rzeczywiste, a nie jedynie deklaratywne
urzeczywistnienie zasady rownosci w sferze wynagrodzen.
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